
สถาบันมาตรวิทยาแหงชาติ 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล มว.  

 ป พ.ศ.2560 – 2565 

ฉบับทบทวนประจาํป งบประมาณ พ.ศ. 2564 และ 

แผนปฏิบัติการ การบริหารทรัพยากรบุคคล มว. ป 2564 
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บทสรุปผูบริหาร 

ความเปนมา 

ยุทธศาสตรสถาบันมาตรวิทยาแหงชาติ (วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยมหลัก) 

สภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

การวิเคราะห สภาพแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เปาหมายและวัตถุประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนท่ีนําทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ป พ.ศ. 2564-2565 

ประเด็นกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  

แผนปฏิบัติการ การบริหารทรัพยากรบุคคล 15 
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บทสรุปสําหรับผูบริหาร  

จากการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนภายใตแนวคิดการปรับภารกิจของกระทรวงการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม (อว) เพ่ือเตรียมความพรอมคนไทยสูศตวรรษท่ี 21 และการขับเคลื่อนการ
พัฒนาประเทศตามนโยบาย ประเทศไทย 4.0  ดังนั้น สถาบันมาตรวิทยาแหงชาติ จึงไดทบทวนแผนแมบท
พัฒนาระบบมาตรวิทยาแหงชาติ ระยะท่ี 3 (พ.ศ. 2560-2565) เพ่ือใหมีทิศทางท่ีชัดเจน และเชื่อมโยงกับแผน
ระดับ 3 ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาดานการอุดมศึกษา ดานวิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม โดยมุงเนนกรอบ
แนวทางการดําเนินงานใน 4 ประเด็น ดังนี้  

(1) ประเด็นท่ี 4 อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต  
(2) ประเด็นท่ี 7 โครงสรางพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกสและดิจิทัล  
(3) ประเด็นท่ี 8 ผูประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอมยุคใหม  
(4) ประเด็นท่ี 23 การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม     
 

         ในป 2564 สถาบันไดกําหนดเปาหมายและทิศทางการดําเนินงาน ทบทวนภารกิจเพ่ือให
สอดคลองตาม 4 ประเด็นหลักขางตน ดวยการนําเทคโนโลยีมาตรวิทยาไปสนับสนนุ สงเสริม พัฒนาโครงสราง
พ้ืนฐานดานคมนาคม ระบบโลจิสติกส และดิจิตัล สนับสนุนอุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต สงเสริม
ความสามารถดานการวัดในภาคการผลิต และบริการ เพ่ือยกระดับผูประกอบการ และวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม สนับสนุนผลิตภัณฑและนวัตกรรมสูการแขงขันไดในตลาดตางประเทศ และสูคุณภาพชีวิตท่ีดี
ของประชาขนในการบริโภคสินคาท่ีมีคุณภาพ ปลอดภัย และเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม อีกท้ังยังยกระดับการวิจัย
และสรางนวัตกรรมเพ่ือตอบโจทยประเทศ และบรรลุเปาหมายยุทธศาสตรชาติดานการสรางความสามารถใน
การแขงขันอีกประการหนึ่ง  
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ความเปนมา 
 

         ตามท่ีคณะกรรมการมาตรวิทยาแหงชาติ ไดมีมติอนุมัติในคราวประชุมครั้งท่ี 3/2559 วันท่ี 21 
กันยายน 2559 ในการทบทวนแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2560 – 2564           
การทบทวนแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563 – 2565 และการทบทวนแผนการ
ดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ในป 2563  โดยพิจารณาแผนงานโครงการท่ีตองดําเนินการ
ตอเนื่องและริเริ่มโครงการท่ีจําเปน โดยมุงเนนกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจนและการเตรียมความพรอมระบบ
บริหารจัดการเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงขององคกร และมีความเชื่อมโยงสอดคลองกับภารกิจท่ีสําคัญ             
ตามแผนแมบทพัฒนาระบบมาตรวิทยาแหงชาติ ระยะท่ี 3 (พ.ศ. 2560-2565) กอรปกับ ภายใตยุทธศาสตร
ชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) มุงเนนความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  นโยบายการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศภายใตแนวทาง “ประเทศไทย 4.0” 
ท่ีปรับระบบเศรษฐกิจแบบเดิมไปสูระบบเศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม และตอบสนองตอเปาหมาย          
การพัฒนาอยางยั่ งยืน Sustainable Development Goals (SDGs)  นโยบายการปรับเปลี่ยนภาครัฐ            
เปนรัฐบาลดิจิทัล และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 12  

 
             ดังนั้น จากแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563-2565 จึงสูการทบทวน             
แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2564-2565 และถายทอดลงสูแผนปฏิบัติการประจําป 
2564 ซ่ึงมุงเนนการปรับปรุงระบบการบริหารและพัฒนาบุคลากร แบบเชิงรุกในหลายมิติ  เพ่ือเตรียมความ
พรอมบุคคลการรองรับภารกิจสําคัญ ท่ีสอดคลองกับความตองการและความทาทายของสถาบันในแตละ
ชวงเวลา อาทิ ระบบการสรรหาบุคลากร ระบบคาตอบแทนท่ีเหมาะสม การเตรียมกําลังคนและการสราง
เสนทางอาชีพ การพัฒนาบุคลากรใหมีขีดความสามารถและคานิยมหลัก ในขณะเดียวกัน บุคลากรมีความสุข
กับการทํางานและสามารถสรางคุณคาใหกับสถาบัน รวมถึง สิทธิประโยชนตางๆ ไดอยางเหมาะสม                 
เพ่ือสามารถสนับสนุนทิศทางการสงมอบงานของ มว. ตอประเทศใหบรรลุผลสําเร็จได  โดยใชแนวทางการ
วิเคราะหโดยนํายุทธศาสตร  เปาประสงคของสถาบันเปนปจจัยสําคัญ  ประกอบกับ หลักเกณฑการประเมินผล
การดําเนินงานทุนหมุนเวียน ตัวชี้วัดท่ี 5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล  กรมบัญชีกลาง  ซ่ึงประเมินผลโดย
บริษัท ทริส คอรปอเรชั่น จํากัด (TRIS) เพ่ือวิเคราะหทิศทาง บริบทและประเมินผลความสําเร็จดานการ  
บริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนปจจุบันอยางตอเนื่อง ในการทบทวนแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากร
บุคคล  
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ยุทธศาสตรสถาบันมาตรวิทยาแหงชาติ 

วิสัยทัศน ระบบมาตรวิทยาเขมแข็งเพ่ือโครงสรางพ้ืนฐานทางคุณภาพของประเทศท่ีเปนระบบและ
มีสมรรถนะสนับสนุนการสรางนวัตกรรม ยกระดับประเทศไทยสูกลุมประเทศท่ีมีขีด
ความสามารถในการแขงขันสูงและมีการพัฒนาท่ียั่งยืน  

พันธกิจ 1. จัดหา พัฒนาและเก็บรักษามาตรฐานการวัดแหงชาติ และวัสดุอางอิง ซ่ึงเปนท่ียอมรับ
ในระดับสากล ใหเพียงพอตอความตองการของผูใชงานภายในประเทศ 
2. สรางเครือขาย และพัฒนาหองปฏิบัติการวิเคราะห ทดสอบและสอบเทียบในประเทศ 
ใหมีเพียงพอตอความตองการ และเปนท่ียอมรับในระดับสากล 
3. บูรณาการในการสราง และพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานทางคุณภาพ ใหเปนท่ียอมรับใน
ระหวางประเทศ 
4. พัฒนาองคความรูดานมาตรวิทยา เพ่ือนําไปสรางนวัตกรรม ยกระดับความสามารถ
ภาคการผลิตและบริการ รวมถึงภาคเศรษฐกิจอ่ืนๆ ภายในประเทศ 
5. สรางผลกระทบตอคุณภาพชีวิตของประชาชน เชน ดานการคุมครองทางการคาและ
ผูบริโภค ดานสาธารณสุขและความปลอดภัย ดานสิ่งแวดลอม ใหเกิดข้ึนอยางเปน
รูปธรรม 

ยุทธศาสตร 1. พัฒนาขีด
ความสามารถ
ทางการวัดเพ่ือ
ตอบสนองความ
จําเปนและ
ความตองการ
ของ 
ผูใชประโยชน 
 

2.บูรณาการ
โครงสราง
พ้ืนฐานทาง
คุณภาพของ
ประเทศให
เปนระบบ
และมี
สมรรถนะ 

3. ยกระดับ
ความสามารถ
ของ
ผูประกอบการ
ดวยทักษะและ
เทคโนโลยีทาง
มาตรวิทยา 
 

4. ขับเคลื่อน
สังคมคุณภาพ
ดวยมาตร
วิทยา 
 

5. พัฒนา
สถาบันมาตร
วิทยาแหงชาติสู
องคกรภาครัฐท่ี
ทันสมัย มี
ประสิทธิภาพ 
และมี 
ความเปน เลิ ศ
ทางการวัด 

                                           คานิยม  I AM NIMT 

 

 

 

I • Integrity : ความซื่อสัตย มั่นคง ในอุดมการณเดียวกัน

A • Accountability : ความสํานึกรับผิดชอบในหนาทีท่ีไ่ดรบัมอบหมาย

M • Morality : คุณธรรมเปนหลัก ยึดเหน่ียวใหประพฤติในส่ิงทีด่ีงาม

N • Nation First : การทํางานที่มุงเนนประโยชนของสวนรวมและประเทศชาติเปนหลัก

I • Innovation : ความคิดริเริ่มสรางสรรคส่ิงใหมที่สนองความตองการของลูกคาและสังคม

M • Measuring Excellence : มุงเนนความเปนเลิศและความถูกตองของการวัด

T • Teamwork : การทํางานรวมกันเปนทมี ที่สรางความเขาใจและมกีระบวนการส่ือสาร เพ่ือบรรลุเปาหมายเดยีวกัน
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สภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ปจจุบัน สถาบันมาตรวิทยาแหงชาติ ไดมีการจัดโครงสรางองคกรและและมีการจัดอัตรากําลังเพ่ือ
ปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงานตางๆ ของสถาบันฯ  ดังนี้ 

 
อัตรากําลังในปจจุบัน 
  ปจจุบันสถาบันมาตรวิทยาแหงชาติมีจํานวนบุคลากร ซ่ึงสามารถจําแนกรายละเอียดได ดังตาราง 
ขอมูลพนักงานปจจุบัน    ( ขอมูล ณ วันท่ี 31 สิงหาคม 2563) 
 
ตาราง 1 แสดงจํานวนพนักงาน ตั้งแตอํานวยการสูงข้ึนไป  

 อํานวยการสูง บริหารตน    

ฝาย ระดับฝายงาน ผช.ผมว. รอง ผมว. ผมว. รวมท้ังส้ิน 
ผูอํานวยการ , รองผูอํานวยการ , ผูชวย
ผูอํานวยการ   1 1 1 3 

นโยบายและยทุธศาสตร 1       1 

บริหารกลาง 1       1 

มาตรวิทยาเคมีและชีวภาพ 1       1 

มาตรวิทยาเชิงกล 1       1 

มาตรวิทยาไฟฟา 1       1 

มาตรวิทยามิติ 1       1 

มาตรวิทยาอุณหภูมิและแสง 1       1 

รวมท้ังส้ิน 7 1 1 1  10 

  

 
 
    



7 
 

ตาราง 2 แสดงอัตรากําลังจําแนกตามวุฒิการศึกษาบุคลากร มว. 

   ฝาย 
ผลรวม
ทั้งหมด 

ต่ํากวา
ปริญญาตร ี ปริญญาตร ี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ทีมผูบริหารระดับสูง 3   1 2   

กลุมงานนวัตกรรมและพัฒนาเคร่ืองมือวัด 5   3 2   

กลุมงานสารบรรณและการประชุม 13   9 4   

กลุมงานเสียงและการสัน่สะเทือน 8   2 4 2 

กลุมงานสื่อสารองคการ 7 1 5 1   

ผูตรวจสอบภายใน 2   1 1   

ฝายนโยบายและยุทธศาสตร 29 2 18 8 1 

ฝายบรหิารกลาง 35 6 21 8   

ฝายมาตรวิทยาเคมีและชีวภาพ 30   3 10 17 

ฝายมาตรวิทยาเชิงกล 39   14 15 10 

ฝายมาตรวิทยาไฟฟา 26 1 8 7 10 

ฝายมาตรวิทยามิต ิ 22 1 4 9 8 

ฝายมาตรวิทยาอุณหภมูิและแสง 18   7 7 4 

ผลรวมท้ังหมด 237 11 96 78 52 
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การวิเคราะห สภาพแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จากการรวบรวมนโยบายและมุมมองดานบุคลากรของผูบริหาร การศึกษาการประเมินผลสําเร็จของ

การดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของรอบปท่ีผานมาโดย TRIS  การศึกษาผล
ประเมินความผูกพันองคกร การทบทวนแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2560 – 2564  
และการทบทวนแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563 – 2565 จึงนํามาสูการวิเคราะห 
SWOT เพ่ือใหทราบวาการบริหารทรัพยากรบุคคลในปจจุบันมีจุดออน จุดแข็ง โอกาสและภัยคุกคาม และ
ขอมูลความเปนจริงพ้ืนฐานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมากนอยเพียงใด  ดังนี้  
 
1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร (จุดแข็ง : Strengths/ จุดออน : Weaknesses) 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร พิจารณาจากตัวแบบ 7 ปจจัย (7S Model) ของ 
McKinsey ประกอบดวย ระบบ (System) โครงสราง (Structure) กลยุทธ (Strategy) บุคลากร (Staff) 
ทักษะ (Skill) สไตล(Style) และคานิยมรวม (Shared Values)  
 

- ผลการวิเคราะหจุดแข็ง – จุดออน ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) 
ระบบ (System) 
1. ผูบริหารใหความสาํคัญตอระบบการบริหารทรัพยากร
และใหการสนับสนุน 
2. . ผูบริหารสนับสนุนในการบริหารจัดหาอุปกรณท่ีทันสมัย
และสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานและมี
เทคโนโลยีสารสนเทศใหกับบุคลากรในทุกกลุมงานอยาง
ตอเน่ือง 
3. ผูบริหารใหความสาํคัญความกาวหนาในสายอาชีพของ
บุคลากร 
4. มีการจายคาตอบแทนท่ีแขงขันได เมื่อเทียบกับองคกร
ภาครัฐอ่ืนๆ 
5. นําระบบการจดัการท่ีมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ  

ระบบ (System) 
1. กฎ ระเบียบ ขอบังคับ มีขอจํากัด และบางฉบับไม
สามารถสอดคลองกับการบริหารงานในปจจุบัน ทําใหการ
ดําเนินการไมคลองตัว 
2. ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลยังไมสามารถ 
เช่ือมโยงขอมูลไดท้ังสถาบันเพ่ือสนับสนุนกระบวนการ
บริหารและบริการดานทรัพยากรบุคลากรยังไมเปน  Hr 
automation 
3. ยังไมมีการวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังท่ีตองการใน
อนาคต เพ่ือรองรับแผนงานเชิงยทุธศาสตร 
 

โครงสราง (Structure) 
6. การจัดแบงหนาท่ีความรับผดิชอบตามฝายงาน 
(Functrional Description) ท่ีชัดเจนสายการบังคับบัญชา
มีความชัดเจน 

โครงสราง (Structure) 
4. โครงสรางองคกรยังไมยดืหยุนในการรองรับภาระงานใน
อนาคต เชน งานบูรณาการ แมจะมีการรวมกันในกลุม
ภารกิจท่ีมีความชัดเจน 

กลยุทธ (Strategy) 
7. มีแผนยุทธศาสตรและนโยบายดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลท่ีเปนทิศทาง 
8. มีการกําหนดคําบรรยายลักษณะงานและสมรรถนะตาม
ระดับตําแหนง (สมรรถนะหลักตามสายวิชาการ และ
สมรรถนะทางการบริหาร เพ่ือเปนแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากร บุคคลใหมีประสิทธิภาพ) 
9. มีการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรตามแผน 
เสนทางการพัฒนาบุคลากร (Development Roadmap) 

กลยุทธ (Strategy) 
5. การขับเคลื่อนยุทธศาสตรและนโยบายดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลบางประเด็นยังไมสามารถนํามาปฏิบัต ิ
ไดอยางเปนรูปธรรม และบรรลผุลตามเปาหมายท่ี 
กําหนด 
6. ยังไมมีการจัดทําแผนสืบทอดตาํแหนงท่ีเปนรูปธรรม 
(Succession Plan) 
7. ยังไมมีการนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชใน 
การกําหนดแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan) ท่ีเปนรูปธรรม 
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จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) 
บุคลากร (Staff) 
10. บุคลากรมีความรู ความสามารถ และมผีลงานเปนท่ี 
ยอมรับท้ังในระดับชาติและนานาชาติ 
11. บุคลากรใหความรวมมือในกิจกรรมท่ีสําคัญของสถาบัน 
และมสีัมพันธภาพท่ีดรีะหวางเพ่ือนรวมงาน 

บุคลากร (Staff) 
8. พนักงานสวนใหญ ไมใหความสาํคัญกับระเบียบ 

กฎเกณฑท่ีเก่ียวของ ทําใหการตัดสินใจมักใชเหตผุลท่ีเปน
ประสบการณ หรือคิดเอง  
9. การจํากัดอัตรากําลัง และปรมิาณงานท่ีตองสงมอบมี
หลากหลาย ทําใหเปนอุปสรรคในการทํางานเชิงบูรณาการ 
หรือความรวมมือภายในฝายงาน  

ทักษะ (Skill) 
12. บุคลากรสวนใหญเปนผูมีความรู ประสบการณ และม ี
ความเช่ียวชาญเฉพาะดาน 

13. บุคลากรสายงานมาตรวิทยามกีารโอกาสในการ

เรียนรู แลกเปลีย่นประสบการณจากผูเชี่ยวชาญ  

ทักษะ (Skill) 
10. บุคลากรสายสนับสนุนสวนใหญขาดการพัฒนาทักษะ
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน  
 

สไตล (Style) 
14. มีระบบการทํางานเปนแบบพ่ีสอนนอง  
  

สไตล (Style) 
11. พนักงานยังคงยึดติดกับความรับผิดชอบและงานประจํา 
ทําใหเปนอุปสรรคในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน  
ยังไมเปน Creative Mind และ Multi Skill  

คานิยมรวม (Shared Values) 
15. พนักงานรับรูคานิยมหลัก เพ่ือสรางเปนวัฒนธรรม
องคกร เพ่ือเปนกรอบพฤติกรรมของพนักงาน 

คานิยมรวม (Shared Values) 

- 
 

 
 

  2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกร (โอกาส : Opportunities / ขอจํากัด หรืออุปสรรค : Threats) 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกร พิจารณาจากตัวแบบ PEST Analysis” ซ่ึงประกอบดวย  
1.การเมือง (Political Component)     2.เศรษฐกิจ (Economic Component) 
3.สังคมและวฒันธรรม (Sociocultural Component) 4.เทคโนโลย ี(Technological Component) 
 
     ผลการวิเคราะหโอกาส - ขอจํากัด หรืออุปสรรค ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โอกาส (Opportunity)  ขอจํากัด หรือ อุปสรรค (Threats)  
การเมือง (Political Component) 
1.นโยบายของรัฐบาลเก่ียวกับการขับเคลื่อนการพัฒนา
ประเทศภายใตแนวทาง “ประเทศไทย 4.0 ทําใหมีทิศทาง
ในการบริหารและพัฒนาบุคลากรของสถาบันท่ีชัดเจนข้ึน  
2. ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ 
ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในดานการบริหารบุคคล  
 

การเมือง (Political Component) 
1.นโยบายภาครัฐ ความคาดหวัง การตรวจสอบ มุงเนน
ผลสัมฤทธ์ิ ทําใหกลไกการทํางานดานตางๆ ท่ีตอง
ปรับเปลีย่น สงผลใหบุคลากรตองปรับตัว บทบาทหนาท่ี
และความรับผดิชอบท่ียังไมคุนชินการเปลีย่นแปลง  
 

เศรษฐกิจ (Economic Component) 
3. ระบบมาตรวิทยามีความสาํคัญตอการคาระหวางประเทศ 
เปนความจําเปนพ้ืนฐานในการพัฒนาอุตสาหกรรมและ
วิทยาศาสตร ทําใหการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเปน
เรื่องสําคญัและจําเปน 
 

เศรษฐกิจ (Economic Component) 
2 การแขงขันของตลาดแรงงานในเรื่องคาตอบแทน 
สวัสดิการ ทาใหเกิดภาวะสมองไหล ถูกแยงชิงบุคลากร  
และโอกาสในการรบับุคลากรท่ีมีคณุภาพมีขอจํากัดมากข้ึน  
3.ขอจํากัดดานงบประมาณทําใหการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคลไมสามารถพัฒนา ปรับปรุงใหครอบคลุมทุก
ประเด็น 
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โอกาส (Opportunity)  ขอจํากัด หรือ อุปสรรค (Threats)  
สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component) 
4. สถาบัน เปนหนวยงานหลักในการจัดหา รักษา พัฒนา
ดานการวัดของประเทศ  สงเสริมความสามารถดานวัดของ
ประเทศ เปนท่ียอมรับของสังคม  
5. แนวโนมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม (HR 
Trends) และองคความรูจากคนรุนใหม (New 
Generation) 

สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component) 
 

เทคโนโลยี (Technological Component) 
6. ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการบริหารจดัการดานทรัพยากรบุคคล 
7.ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ  
ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในดานการบริหารบุคคล 

เทคโนโลยี (Technological Component) 
4.คาใชจายเพ่ือนําเทคโนโลยสีารสนเทศในการกระบวนการ
ดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคลใชงบประมาณสูง 
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เปาหมายและวัตถุประสงคเชิงกลยุทธดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 
เปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล :    
1.บุคลากรมีความสามารถทางการวัด มีจริยธรรม กาวทันเทคโนโลยี เปนท่ียอมรับในวิชาชีพ               

มาตรวิทยาท้ังในระดับประเทศและสากล  
 2.บุคลากร มว. ยึดม่ันคานิยมหลัก (Core Values) เปนหลักการทํางาน มีทัศนคติท่ีเอ้ือตอการ     

ขับเคลื่อนงานตามภารกิจของสถาบัน 

 

วัตถุประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล :  

วัตถุประสงคเชิงกลยุทธท่ี 1 (HR SO1) : บุคลากรมีความสามารถในการนํามาตรวิทยาไปประยุกตใช 

ในภาคการผลิตและบริการ เพ่ือสรางศักยภาพในการแขงขันของประเทศ 

  วัตถุประสงคเชิงกลยุทธท่ี 2 (HR SO2) : บุคลากรเปนท่ียอมรับท้ังในประเทศ ภูมิภาคอาเซียน และ 

ภูมิภาคเอเชียแปซิฟก 

 วัตถุประสงคเชิงกลยุทธท่ี 3 (HR SO3) : บุคลากรสถาบันมีความพรอมกาวสูการเปลี่ยนแปลงองคกร   

สูองคกรภาครัฐท่ีทันสมัย 

 

ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 

1. จํานวนบุคลากรท่ีมีความสามารถดานการวัด Quantum Metrology 
2. จํานวนบุคลากรเปนท่ียอมรับท้ังในประเทศ ภูมิภาคอาเซียน และภูมิภาคเอเชียแปซิฟก 
3. จํานวนผูมีศักยภาพและผูเตรียมความพรอมผูบริหารระดับกลาง  
4. แผนสงเสริมความผูกพันองคกร 
5. ระบบ HR digital 
6. โครงสรางการบริหารสถาบันท่ีสอดคลองกับภารกิจสถาบันและคาตอบแทน 
7. ระบบความกาวหนาในสายงาน 
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13 
 

ประเด็นกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
และเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยพิจารณาจากปจจัยสําคัญของการทํางานท้ัง
ระบบ (Process Flow analysis) ท่ีมีผลตอการบรรลุประเด็นกลยุทธการดานบริหารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นกลยุทธ  แผนงาน /โครงการ งบประมาณ 
ป2564 
(บาท) 

งบประมาณ 
ป2565 
(บาท) 

HRI-1 
พัฒนาบุคลากรดานวิจัย
เพ่ือสูQuantum 
Metrology 

1. ปฏิบัติการวิจยัรวมกับสถาบันมาตรวิทยา
ตางประเทศ ดาน Quantum Metrology  

 

 

 งบพัฒนา
บุคลากร
(ตางประเทศ) 

500,000  

 

งบพัฒนา
บุคลากร
(ตางประเทศ) 

1,000,000  
HRI- 2 
พัฒนาความสามารถและ
สงเสริมการนํามาตรวิทยา 
ไปสรางผลกระทบตอ
คุณภาพชีวิตประชาชน 

1. โครงการอบรม / พัฒนาขีดความสามารถ
ทางการวัดตางประเทศ 
 

งบพัฒนา
บุคลากร
(ตางประเทศ) 

1,000,000 

งบพัฒนา
บุคลากร
(ตางประเทศ) 

2,000,000 

 2. โครงการอบรม / พัฒนาขีดความสามารถ
ทางการวัด ในประเทศ 
3.โครงการ: การอบรม ประชุม สัมมนา
พนักงานใหมสีมรรถนะท่ีเหมาะสมและ
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

งบพัฒนา
บุคลากร 
(ในประเทศ) 

1,800,000  

งบพัฒนา
บุคลากร 
(ในประเทศ) 

1,800,000  

HRI- 3 
สรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรดวย
การปรับปรุงระบบ
สวัสดิการ 

1.โครงการปรับปรุงระบบสวัสดิการ 
2.โครงการอบรมความรูดานความปลอดภัย  
3.โครงการการสํารวจและสงเสรมิพัฒนาความ
ผูกพันบุคลากร 
4.โครงการสงเสริมคณุธรรมจรยิธรรม 

 

120,000 
(โครงการท่ี2) 

 

120,000 
(โครงการท่ี2) 

HRI- 4 
ปรับปรุงโครงสราง 
การบริหารสถาบันและ
ระบบจัดการสถาบัน 

1.ปรับปรุงโครงสรางสถาบัน กรอบอัตรากําลัง 
และโครงสรางเงินเดือน 

(โครงการตอเน่ืองป2564 – 2565) 
 

 
ป 2564 
1,500,000 
 

ป 2565 
1,500,000 

 2.โครงการบริหารระบบอัตรากําลงั (ปรับแผน
อัตรากําลัง) 

ไมใช
งบประมาณ 

ไมใช
งบประมาณ 

HRI- 5 
พัฒนาการทํางานรวมกัน
เปนทีมสูทีมอัจฉริยะ 

1.โครงการสัมมนาวิชาการประจําป 1,000,000 1,000,000 

 2.โครงการเสรมิสรางคานิยมองคกร 
 

ไมใช
งบประมาณ 

450,000  

 3.โครงการพัฒนาสายงานวิชาการ 200,000 
 

200,000 
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ประเด็นกลยุทธ  แผนงาน /โครงการ งบประมาณ 
ป2564 
(บาท) 

งบประมาณ 
ป2565 
(บาท) 

HRI- 6 
ปรับปรุงระบบสรางความ
เติบโตในสายอาชีพและ
สรางผูบริหารระดับกลาง 

1.โครงการ : พัฒนากลุมพนักงานท่ีมีศักยภาพ 
(Talent Management)หรือพนักงานกลุม      
ผูสืบทอดตําแหนง (Succession Plan)  

  

 1.1.โครงการอบรมผูบริหารระดับกลาง และ
การเตรียมความพรอม  

300,000 300,000 

 1.2 โครงการฝกอบรมหัวหนากลุมงาน 170,000 170,000 
 2.โครงการ : การพัฒนาเสนทาง

ความกาวหนาในสายงานอาชีพ   
(Career Path) 
 

- 
 

 

300,000   

 3.โครงการปรับปรุงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

- 
 

500,000  

HRI- 7 
พัฒนาความสามารถ
บุคลากร สูการทํางานในยุค
ดิจิทัล 

1.โครงการ พัฒนาทักษะเพ่ือปรับเขาสูความ
เปนดิจิทัล (อบรม สป.อว.) 
 (เชน Ms.office Infographic พ้ืนฐาน           
การจัดทําระบบฐานขอมลู เปนตน) 

ไมใช
งบประมาณ 

ไมใช
งบประมาณ 

 2. .โครงการ พัฒนาทักษะดานการเขียน
โปรแกรม - ทักษะดานการเขียน โปรแกรม 
การคํานวณ (สายมาตรวิทยา ) เชน  Lab 
view/  advanced excel  

200,000 200,000 

 3. พัฒนาเพ่ือเตรียมพรอมเขาสู  
"Thailand 4.0 "  (สายมาตรวิทยา) 

100,000 200,000 

HRI- 8 
ปรับปรุงประสิทธิภาพ 
งานทรัพยากรบุคคล  
ดวยระบบดิจิทัล 

1.โครงการ HR Digital - 2,000,000 

8 กลยุทธ 21 โครงการ 

(ป2564 17 โครงการ) 
(ป2565 21 โครงการ) 

 
6,890,000 

 
11,740,000 
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แผนปฏิบัติการ การบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ พ.ศ.2564-2565 

 
ประเด็นกลยุทธ 

 
เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

HRI-1 
พัฒนาบุคลากร
ดานวิจัย เพ่ือสู 
Quantum 
Metrology 
 
 

การพัฒนาบุคลากร
ใหมีความรู
ความสามารถ 
Quantum 
Metrology  

 

- จํานวนนักมาตร
วิทยาท่ีไปปฏิบัติ

งานวิจัย ดาน 
Quantum 
Metrology 

1. การปฏิบัติการวิจัยกับสถาบันมาตร
วิทยาแหงชาติ ณ ตางประเทศ ดาน 
Quantum Metrology  
  
 

/ / Q1-Q4 งบพัฒนา
บุคลากร
ตางประเทศ  
= 500,000 บาท 

ผูบริหารระดับฝาย 
กสอ. (IRO) 
(กบค.ฝบ. ดําเนินการใน
เรื่องการอํานวยความ
สะดวกดานการเดินทาง
ตางประเทศ เอกการ
ขอรับทุนวิจัย  วช.) 

งบพัฒนาบุคลากร
ตางประเทศ  

ป 2565 
=1,000,000 บาท 
 
 
 

HRI- 2 
พัฒนา
ความสามารถ
และสงเสรมิการ
นํามาตรวิทยา ไป
สรางผลกระทบ
ตอคุณภาพชีวิต
ประชาชน 
 
 

การพัฒนาบุคลากร
ใหมีความรู
ความสามารถ และ
สมรรถนะในการ
ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรสถาบัน 

 

- จํานวนนักมาตรวิทยา
ท่ีปฏิบัติการวิจยั
ตางประเทศ 

 1. โครงการปฏบัิติงานวิจัย / พัฒนาขีด
ความสามารถทางการวัดตางประเทศ 
 - โครงการสงเสริมงานวิจัยดานมาตร
วิทยา  (ส ง เสริ มการสร า งน วัตกรรม 
เครื่องมือวัด และระบบการวัดตนแบบ) 
  -  โ ค ร งก า ร ทุน วิ จั ย  ( Postdoctoral 

Researcher)  
  - การพบผูเช่ียวชาญ หรือ site visit 

/ / Q1-Q4 งบพัฒนา
บุคลากร
ตางประเทศ  
= 1,000,000 
บาท 

 งบพัฒนาบุคลากร
ตางประเทศ  

ป 2565 
=2,000,000 บาท 
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

  - จํานวนนักมาตรวิทยา
ท่ีไดรับการพัฒนาใน
ประเทศ 

 2. โครงการอบรม / พัฒนาขีด
ความสามารถทางการวัด ในประเทศ 
- อบรมหลักสตูร ดานมาตรวิทยา 
 - อบรมเพ่ือเตรียมพรอมสู 4.0 (รองรับ
งานดานการเขียน , โปรแกรมควบคุม
อัตโนมัติ) 
 -  โครงการทุนวิจัยใหม  (ขอรับทุน
สําหรับนักเรียนทุนรัฐบาล ดาน วและท.)  
 

/ / Q1-Q4 งบพัฒนา

บุคลากรใน
ประเทศ =  
1,800,000 
บาท 
 

ผูบริหารฝายมาตรวิทยา 
กบค.ฝบ.  
 

งบพัฒนาบุคลากร 

ในประเทศ  
ป 2565 =  
1,800,000 บาท 
 

   รอยละ 90 ของ
ความสําเร็จพัฒนา
บุคลากรตามแผนอบรม
ประจําป (600 คนวัน) 

3.โครงการ: การอบรม ประชุม สัมมนา
พนักงานใหมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมและ
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน  
  -พัฒนาทักษะบุคลากรสายวชิาการ 
(ทุกระดับ) สูการเปนบุคลากรทีม่ีความรู 
(Knowledge Worker) สายมาตรวิทยา
และสายงานสนับสนนุ  ตามเสนทางการ
ฝกอบรมของบุคลากร :Training 
Roadmap  

   

/ / Q1-Q4  ผูบริหารระดับฝาย 
กบค.ฝบ.  

(*) ตามแผนอบรม 
ประชุม สัมมนา 
ประจําป  
(ในประเทศ)  
Inhouse - 
Outside 

   กิจกรรม :  
1.สํารวจ และวิเคราะหความจําเปนในการ
ฝกอบรมเพ่ือจัดทําแผนฝกอบรมประจําป 
ประสานแจงหัวหนาฝายในการกํากับ ดูแล 

  Q1   (*)          
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

หัวหนากลุมงานนําผลการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานประจําปของลูกนอง มาจัดทํา
แผนพัฒนาพนักงานรายบุคคลประจําป... 
(Individual development  plan : IDP) 
เพ่ือกบค.จะนําขอมลูมาทําแผนอบรมตาม
ความจําเปนของพนักงานแตละฝาย 
(Outside) อาจเปน แบบ Classroom 
Training หรือ Non-Training (แนว
ทางการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย) 

   2. นําเสนอการพัฒนาบุคลากรตามสาย
งาน และแผนฝกอบรมประจําป เพ่ือขอ
อนุมัติ  

  Q1    

   3.แจงแผนฝกอบรมประจําป ใหทุกฝาย
งาน ผาน e-mail 

  Q1    

   4. ดําเนินการจดัอบรม /พัฒนา ตามแผน   Q1-Q4    

   5. ติดตามและประเมินผล หลังการอบรม 
/พัฒนา 

  Q1-Q4    

   6.ส นับสนุนการจัดความความรู ของ
สถาบันโดยวางหลักสูตรอบรมและขอมูล
เ ก่ี ย ว กั บ ง า น ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล 

  Q4  กบค.ฝบ.  
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

(ประกันสังคม) ในระบบ KM :HR ของ
สถาบัน ไมนอยกวา 5 เรื่องตอป 

HRI- 3 
สรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน
ของบุคลากรดวย
การปรับปรุง
ระบบสวัสดิการ 
 

คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหวาง
ชีวิตกับการทํางาน
ของพนักงาน 

 แผนงานการเสรมิสรางคุณภาพชีวิตเพ่ือ
ความผาสุกและความผูกพันตอองคกร 

/ /     

   - ผลการศึกษา
เปรียบเทียบ 

โครงการปรับปรุงระบบสวัสดิการ 
กิจกรรม : 1.1เปรียบเทียบสวัสดกิาร

ของบุคลากร องคกร พ.ร.บ. ไมนอยกวา 5 
หนวยงาน 

 

/  Q.2    

  ขอเสนอสวัสดิการท่ี
ยืดหยุน 

1.2 คารักษาพยาบาลท่ียดืหยุน  
(ปรับเปนสวัสดิการเลือกได ภายใตวงเงิน
เดิม)เสนอตอคณะกรรมการสวัสดกิาร
พนักงาน 
 
 
 
 

/    คณะกรรมการสวัสดิการ
พนักงาน 
กบค.ฝบ. (งานสวัสดิการ) 
กบค.ฝบ. (งานกฎหมาย 
ปรับปรุงระเบียบให
สอดคลองยืดหยุน) 
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

   1.3 การใหความรูเรื่อง  
“นโยบายและแผนการลงทุนกองทุน
สํารองเลี้ยงชีพ เค มาสเตอร พูล ฟนด” 
และการใช  app.  ในการตัดสินใจยาย
กองทุน (รวดเร็ว เขาถึงขอมูลตลอดเวลา) 

/ 
 

 Q.3  กบค.ฝบ.  

    1.4 การใหความรูเรื่องสิทธิประโยชนดาน
ประกันสังคม 

 / Q.3    

  1.แผน/มาตรการ
ความปลอดภัย และ
สภาพแวดลอมในการ
ทํางานเบ้ืองตน 
2.แผนอพยพหนีไฟ 

 

2.โครงการอบรมความรูดานความ
ปลอดภัย: 
-โครงการอบรมใหความรูการอพยพหนีไฟ 
-โครงการอบรมการปฐมพยาบาลและ
ชวยชีวิตเบ้ืองตน 

/ / Q1 120,000 บาท กบค.ฝบ. 

กอธ.ฝบ. (จัดทําแผน
อพยพหนีไฟ และแผน/
มาตรการความ
ปลอดภัย และ
สภาพแวดลอมในการ
ทํางานเบ้ืองตน 

(*)  
ป 2565  

= 120,000 บาท 

  รายงานผลสํารวจความ
ผูกพันองคกร จํานวน
ผูทําแบบสอบถามไมนอย
กวารอยละ 70 ของ
บุคลากร 
 

3.โครงการการสํารวจและสงเสรมิพัฒนา
ความผูกพันบุคลากร 

/ /   กบค.ฝบ. (*) 

   กิจกรรม 
 1 . จัดทําแบบสํารวจ 
และดําเนินการสํารวจหาปจจัย 
ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 

   -   
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

   2 . วิเคราะห ประมวลผล แบบหาปจจัย
ความผาสุกและความผูกพันของ 
บุคลากร 

      

   3 . จัดทํารางแผนเสนอ 
จัดทําแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
ผานคณะกรรมการสวัสดิการ (เน่ืองจากมี
ผูแทนพนักงาน) 

    คณะกรรมการสวัสดิการ-
พนักงาน 
กบค.ฝบ. 

 

   4 . เสนอแผนการพัฒนาคณุภาพชีวิต
บุคลากรตอผูบริหารระดบัสูงเพ่ือพิจารณา
แผน 

      

   5 . เผยแพรประชาสัมพันธแผนการพัฒนา
คุณภาพชีวิตบุคลากร 

      

 สงเสริมใหบุคลากร
มีคุณธรรม 
จริยธรรมและ 
ธรรมาภิบาลในการ
ปฏิบัติงาน 

1.จํานวนกิจกรรมใน
การเขารวมใหความรู 
เก่ียวกับระบบ 
คุณธรรม จรยิธรรม 
และ ธรรมาภิบาล ไม
นอยกวา 3 ครั้ง 

โครงการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
กิจกรรม : 1.1.เขารวมกิจกรรมสงเสรมิ
คุณธรรมจริยธรรม กับศูนยสงเสรมิ
คุณธรรมจริยธรรม แหง สป.อว. หรือ 
ปปช.  
 1.2งานปใหม งานสงกรานต งานครบรอบ
สถาบัน งานตอตานทุจรติ (ไมโกง)) 
 1.3.แผนปองกันและปราบปราม การ
ทุจริต และประพฤติมิชอบ  
 

/ / Q.1-Q.4  กบค.ฝบ. และ 
คณะทํางานดาน ปปช. 
ผตส. 

รายงาน ปปช.  
สป.อว. 
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

  2.รอยละ 90 ของ
บุคลากรเขาใหม เขา
รับการอบรมดาน
คุณธรรม จรยิธรรม 

  2.สําหรับพนักงานใหม  
 - การปลุกจิตสํานึกการปองกัน
ปราบปรามการทุจริต  
 - ประมวลจริยธรรม 
 3.การอบรมหลักสูตรความรูพ้ืนฐานใน
การปฏิบัติงานภาครัฐ  แบบ e- learning 
กับสํานักงาน ก.พ (รวมกับ จุฬาฯ ในการ
จัดทํา หลักสูตรมาตรฐาน  e- learning)  
  -ทัศนคติท่ีดีตอการทํางานภาครฐั     - 
ความขัดแยงกันระหวางผลประโยชนสวน
ตนและผลประโยชนสวนรวม  
 - มาตรฐานทางคุณธรรม และจริยธรรม  
- การเรียนรูตามรอยพระยคุลบาท  

/ / Q1-Q4  กบค.ฝบ.  

HRI- 4 
ปรับปรุง
โครงสรางการ
บริหารสถาบัน
และระบบจัดการ
สถาบัน 
 

โครงสรางองคกร
และการจัดการท่ี
เอ้ือตอการ
ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร 

1.โครงสรางการ
บริหารสถาบัน และ
คาตอบแทน 

โครงการ :1. ปรับปรุงโครงสรางสถาบัน 
กรอบอัตรากําลัง และโครงสรางเงินเดือน  

/ / Q.3-Q4 

 
1,500,000 บาท  

 
ผูบริหารระดับสูง 
ผูบริหารระดับฝาย หรือ 
คณะทํางานปรับปรุง-
โครงสรางองคกร 
กบค.ฝบ. 
 
 

ป 2564 เปนPhase I      
          และ  
ในป 2565 เปนphase II 
=1,500,000 บาท  
(ป 2565 : Q.1-Q.2)  
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

   กิจกรรม  : 
1.แตงตั้งคณะทํางาน ทบทวนโครงสราง
การบริหารสถาบัน ศึกษา วิเคราะหอํานาจ
หนาท่ีความรับผิดชอบของฝาย / กลุมงาน
และเปรียบเทียบ(benchmark) กับ
สถาบันมาตรวิทยาในตางประเทศ 
  - คัดเลือกผูดําเนินงาน กําหนดขอบเขต
งานและดําเนินการจดัซื้อจัดจาง (ท่ี
ปรึกษา) 
 

   
Q.2 

 
 
 
 

Q.3 

  ป 2564 เปนPhase I 

   2. kick off โครงการ บริษัทท่ีปรึกษา
ดําเนินการสัมภาษณผูบรหิาร และ
คณะทํางานเพ่ือเก็บประเด็นท่ีผูบริหาร
สนใจ ใหสอดคลองกับภารกิจสําคญัของ
สถาบัน ครอบคลมุ 2 เรื่อง 
 - โครงสรางองคกร และกรอบอัตรากําลัง 
Talent Workforce & Overall 
Workforce 
 - โครงสรางเงินเดือน (คาตอบแทน และ
สิ่งจูงใจ)  

/ 
 

 Q.3     

   3.ศึกษา วิเคราะหอํานาจ หนาท่ีความ 
ของเดิม – ขอเสนอใหม พรอมสาระสําคัญ 
ท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

/  Q.4    
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

   4.จัดประชุมผูบริหารฝายข้ึนไปเพ่ือ
นําเสนอและรับฟงความคดิเห็นขอเสนอ
ใหม ท้ัง 2 เรื่อง 

 /    ในป 2565 เปน 
phase II : Q.1 (2 
เดือน) 

   5.จัดทําคําขอ เพ่ือนําเสนอคณะกรรมการ
มาตรวิทยา ขออนุมัต ิ
-โครงสรางการบริหารสถาบันใหม และ
การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบภายใน
ใหม  
- โครงสรางเงินเดือน (คาตอบแทน และ
สิ่งจูงใจ) พรอมจัดทําระเบียบ / ขอบังคับ 
 

 /    ป2565 : Q.2 

   6.จัดทําประกาศสถาบันฯ (โครงสรางใหม 
และคําสั่งสถาบันอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

 /    ป2565 : Q.3 
 ( 0.5 เดือน) 

 2.มีกําลังคนท่ี
สอดคลองกับการ
ดําเนินงานตาม
ยุทธศาสตร 
สถาบัน 

 

1.แผนขอรับจัดสรร
อัตรากําลงัประจําป  
 

2.โครงการบริหารระบบอัตรากําลงั (ปรับ
แผนอัตรากําลัง) 

 

/ 
 

/ Q.1 - 
    

ผูบริหารระดับสูง 
ผูบริหารระดับฝาย 
กบค.ฝบ. 

(*) 

กิจกรรม : 
1.สํารวจความตองการกําลังคนจากฝาย
งาน พรอมคําช้ีแจง / เหตุผลการขอรับ
จัดสรร 

  Q.1    

  2.ทบทวนแนวทางการวางแผนและบริหาร
อัตรากําลังท่ีสอดคลองกับภารกิจสําคัญ 
รวมกับผูบริหารระดับสูง 
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

   3.บริหารกรอบอัตราและรายงานสถานะ
กรอบอัตรา ตอผูบริหารระดับสูงและ
ผูบริหารระดับกลาง เพ่ือควบคุมและรักษา
สัดสวนบุคลากรตามทิศทางท่ีองคกร 
กําหนด 
 

      

   4.สรุปผลสัดสวนบุคลากร ในกลุมตําแหนง
ตางๆและใชเปนขอมูลสําคัญในการ
ทบทวนแผนและกําหนดทรัพยากรในการ
บริหารจดัการในปถัดไปอยางเหมาะสม  
 

  Q.4  - 
 

  

   2.มJีob 
description  (JD) 
หรือ Job 
Specification (JS) 

กิจกรรม  : 
 ยกราง JD & JS ครบทุกตําแหนงตาม
โครงสรางตําแหนงท่ีมีคนครอง 
 

/  Q.2  ฝายงาน/ กลุมงาน  
และกบค.ฝบ.   

(*) 
ไดจัดทําราง JDและ JS  
1.สายงานมาตรวิทยาได
เสนอ(ราง)ผานความ
เห็นชอบจาก ผช.ผมว. 
(5 ฝาย 2 กลุมงาน)แลว 
2.สายงานสนับสนุนได
จัดทํารางและเสนอ 
ผฝน. ผฝบ. (โดยไดให 
หน.กลุมงานพิจารณา
รวมดวย และ 2 กลุม
งาน ระดับตําแหนงท่ี
สถาบันกําหนด  
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

HRI- 5 
พัฒนาการทํางาน
รวมกันเปนทีมสู
ทีมอัจฉริยะ 

 

 รอยละ80 ของ
ผูเขารวมสัมมนามี
ความพึงพอใจ 

1.โครงการ:  สัมมนาวิชาการประจําป  / / Q.3 1,000,000 บาท คณะกรรมการสวัสดิการ 
กบค.ฝบ. 

(รายงานปปช.
สงเสริมวัฒนธรรม/ 
คานิยมองคกร) 

ป 2565  
= 1,000,000 บาท 

  ระดับการดําเนินการ
ตามกิจกรรมไมนอย
กวา ไมนอยกวา 75% 

2.โครงการ:  โครงการเสริมสรางคานิยม
องคกร 

 / - 
 

- ป 2565 งบ
450,000 บาท    

 ป 2565   
=Q.2 –Q4 
(8 เดือน) 

   กิจกรรม:  
1. จัดทําแผนขับเคลื่อนคานิยมฯ และ

นําเสนอคณะทํางาน 

     0.5 เดือน  

   2. สื่อสารทบทวนคานิยมและวัฒนธรรม
องคกรตามหนวยงาน 

     2 เดือน  

   3.สํารวจคานิยมและวัฒนธรรมองคกร      0.5 เดือน  

   4.จัดกิจกรรม Culture Day      0.5 เดือน  

   5.ติดตามและประเมินผล      0.5 เดือน  

   6.นําผลการประเมินการสื่อสารการนํา
คานิยมท้ังเชิงปริมาณและ 
เชิงคุณภาพมาใชเพ่ือนํามาทบทวนและ
ปรับปรุงแนวทางการสื่อสารใหมี
ประสิทธิภาพและเปนระบบท่ีดี  

     1 เดือน  



26 
 

ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

   7.จัดโครงการพนักงานดีเดนและพนักงาน/
ตนแบบตามคานิยม (เชน ดานคุณธรรม
จริยธรรม ดานนวัตกรรม) 

     3 เดือน  

  จํานวนพนักงานสาย

วิชาการท่ีเขาอบรม 
 

3.โครงการพัฒนาสายงานวิชาการ 
 

/ / Q.3 200,000 บาท กบค.ฝบ.  ป 2565  
= 200,000 บาท 

HRI- 6 
ปรับปรุงระบบ
สรางความเติบโต
ในสายอาชีพและ
สรางผูบริหาร
ระดับกลาง 
 

 1.การบริหาร
กําลังคนคุณภาพ 
หรือพัฒนาผูสบืทอด 
ของตําแหนงท่ีสําคัญ 

1. รอยละ90 ของ
ผูบริหารและ 
potential successor
ท่ีไดรับการพัฒนาตาม

แผนอบรมประจําป 
2.คลังขอมูลผูมี
ศักยภาพ/ผูไดรับการ
เตรียมความพรอม 
 

1.โครงการ : พัฒนากลุมพนักงานท่ีมี
ศักยภาพ (Talent Management)หรือ
พนักงานกลุมผูสืบทอดตําแหนง
(Succession Plan)  
 

/ / Q.1 – Q4   (*)  

   1.1.โครงการอบรมผูบริหารระดับกลาง 
และการเตรียมความพรอม (ตามเสนทาง
การฝกอบรมของบุคลากร :Training 
Roadmap)  
 

/ / Q2-Q3 300,000 บาท  ป 2565  
= 300,000 บาท 

   1.2 โครงการฝกอบรมหัวหนากลุมงาน  
 

/ / Q2-Q3 170,000 บาท  ป 2565  
= 170,000 บาท 



27 
 

ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

   กิจกรรม: 
1.วิเคราะหตําแหนงงานท่ีสําคญั (Critical 
Position)  

     1 เดือน  

   2.เสนอการคดัเลือกกลุมพนักงานท่ีมี
ศักยภาพ (Talent) หรือกลุมผูสืบทอด
ตําแหนง (Succession plan)โดยสอบถาม
ความเห็นผานหัวหนาฝายและเสนอตอทีม
ผูบริหารระดับสูง 

     2 เดือน  

   3.อบรมหลักสูตรทางการบริหาร สําหรับ
กลุมพนักงานท่ีมีศักยภาพ(Talent) หรือ
กลุมผูสืบทอดตาํแหนง (Succession 
plan)  

     1 เดือน  

   4.ติดตามและประเมินผล หลังการอบรม/ 
พัฒนาและมอบหมายงาน(สั่งสม
ประสบการณ) ผาน หัวหนาฝาย ตาม
แผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล 
(Individual development plan : IDP) 
ท่ีกลุมพนักงานท่ีมีศักยภาพ (Talent) หรือ
กลุมผูสืบทอดตาํแหนง (Succession 
plan)รวมจัดทํากับหัวหนาฝาย ตาม
ขอตกลงรายบุคคล 

     3 เดือน  
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

 2.ปรับปรุงเสนทาง
ความกาวหนา     
ในสายอาชีพ 
และการกําหนด
แนวทางการเลื่อน
ตําแหนงท่ีชัดเจน 
โปรงใส และ 
เปนธรรม (Career 
Path) 

1.เสนทางความ  
กาวหนาในอาชีพ 
(Career path) ของ
พนักงานสายวิชาการ
งานมาตรวิทยา และ
สายงานบริหาร  
2.ปรับปรุงหลักเกณฑ
และวิธีการท่ีเก่ียวของ 
(เลื่อนปรับระดับ
ตําแหนง) 

2.โครงการ : การพัฒนาเสนทาง
ความกาวหนาในสายงานอาชีพ  (Career 
Path)  

 / - -  ทีมผูบริหารระดับสูง 
ผูบริหารระดับฝาย 
คณะทํางาน 
กบค.ฝบ. 

 ป 2565  

= 300,000 บาท 
 Q.1-Q.2 
 (4.5 เดือน) 

   กิจกรรม:  
1.แตงตั้งคณะทํางาน พัฒนาเสนทาง
ความกาวหนาในสายงานอาชีพ และ
เปรียบเทียบ(benchmark) กับหนวยงาน
อ่ืนๆ  
  - คัดเลือกผูดําเนินงาน กําหนดขอบเขต
งานและดําเนินการจดัซื้อจัดจาง (ท่ี
ปรึกษา)  

เพ่ือศึกษาขอมูลโครงสรางองคกร  
โครงสรางตําแหนง การประเมินผล การจัด
ระดับตําแหนงขอบเขตอํานาจหนาท่ี
รับผิดชอบของแตละตําแหนงและหวงโซ
คุณคา(Value chain)ของสถาบันฯ  

     0.5 เดือน 
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

   2.ศึกษากฎระเบียบ  กรอบการสั่ง 
สมประสบการณ เง่ือนไขตางๆ  
ท่ีเก่ียวของกับการเลื่อนปรบัระดับตําแหนง
ของสถาบันฯ 

     0.5 เดือน 

   3.จัดทํารางเสนทางความกาวหนา 
ในอาชีพ (Career path) และเง่ือนไข 
คุณสมบัติ ในการโอนยาย เลื่อนปรับระดับ
ตําแหนง 

     2 เดอืน 

   4.นําเสนอรางเสนทางความ  
กาวหนาในอาชีพ (Career path)ตอคณะ
ผูบริหาร เพ่ือใหความเห็น 

     0.25  เดือน 

   5.แกไขตามความเห็นของทีม 
ผูบริหาร  

     0.5 เดือน 

   6.จัดประชุมเพ่ืออธิบายนโยบาย 
และรายละเอียดเก่ียวกับเสนทาง
ความกาวหนาใหพนักงานรับทราบ  

     0.25  เดือน 

   7.จัดทําเปนระเบียบ คําสั่ง เสนอ 
ผูบริหารอนุมัติ และประกาศบังคบัใช
ภายในสถาบันฯ   
 
 

    กบค.ฝบ. (งานกฎหาย) 0.5 เดือน 
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

 3.การพัฒนาระบบ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ี
สอดคลองกับ
ผลงานและ
เปาหมายท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

คูมือการประเมิน 
และ/หรือ KPI 
พ้ืนฐานตามระดับ
ตําแหนง  
 

3.โครงการปรับปรุงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 / - 
 

-  ทีมผูบริหารระดับสูง 
หัวหนาฝาย  
คณะทํางาน 
กบค.ฝบ.  

(*)    ป 2565 = 
500,000  บาท 
Q.1-Q.3 (7 เดือน)   

   กิจกรรม:  
1.แตงตั้งคณะทํางาน ปรับปรุงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและเปรยีบเทียบ
(benchmark) กับหนวยงานอ่ืนๆ  
  - คัดเลือกผูดําเนินงาน กําหนดขอบเขต
งานและดําเนินการจดัซื้อจัดจาง (ท่ี
ปรึกษา)  
1. ศึกษาวิธีการประเมินผลงานใน 
ปจจุบัน  ยุทธศาสตรองคกร    

     1 เดือน  

   2. จัดทํารางตัวช้ีวัดของแตละ 
ตําแหนง  วิธีการคิดคํานวณคะแนน  การ
สรุปผลคะแนนผลงาน 

     3 เดือน  

   3. นําเสนอผูบริหารเพ่ือพิจารณา 
ทบทวน  และแกไขตามคําแนะนําของ
ผูบริหาร 

     1 เดือน  
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

   4. จัดประชุมหัวหนากลุมงาน   
ผูจัดการ / หัวหนาฝาย เพ่ือใหความเห็น
เพ่ิมเติม 

     0.5 เดือน  

   5. จัดทําสรุปรายละเอียดวิธีการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

     0.5 เดือน  

   6.  จัดประชุมช้ีแจง / แจงพนักงานให 
เขาใจแนวคิดและระเบียบการประเมินผล
การปฏิบัติงานฉบับใหม  

     1 เดือน 

HRI- 7 
พัฒนา
ความสามารถ
บุคลากร สูการ
ทํางานในยุค
ดิจิทัล 
 

สนับสนุนการสราง
และพัฒนาทักษะ
ดานความเขาใจ
และใชเทคโนโลยี
ดิจิทัล (Digital 
Literacy)  

จํานวนบุคลากรเขารับ
การอบรมพัฒนาทักษะ
ดาน  IT   

โครงการ พัฒนาทักษะเพ่ือปรับเขาสูความ
เปนดิจิทัล 
-สงบุคลากรอบรมกับ สป.อว. ดานทักษะ
ทางคอมพิวเตอร (เชน Ms.office : word 
Infographic พ้ืนฐาน)  
 
  

/ / Q1-Q4  
 
 
 
 
 
 

กบค.ฝบ.  งบอบรมประชุม 
สัมมนา 
ภายในประเทศ 

   - ทักษะดานการเขียน โปรแกรม การ
คํานวณ เชน  Lab view   advanced 
excel (สายมาตรวิทยา) และสาย
สนับสนุน เชน excel for Dashboad 
 

/ /  200,000 บาท  ป 2565  
= 200,000 บาท 
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

   - พัฒนาเพ่ือเตรียมพรอมเขาสู "Thailand 
4.0 "  (สายมาตรวิทยา) 
    1.การพัฒนาอุปกรณและออกแบบ
เทคโนโลยี IoT ข้ันพ้ืนฐาน (IoT 
Technology Equipment and Design 
Development Basic) 

 
 
 
/ 

  
 
 

Q3-4 

 
 
 

100,000 บาท 

  
 
 

      2 .หลักสูตร Core Arduino (Arduino 
+ NodeMCU + Firebase + Android) 
 

   3. หลักสูตรArduino Programming 
for Hardware 

 / 
 
/ 

Q3-4 -  
 

 ป 2565  
= 200,000 บาท 
   Q2-Q3 
 

HRI- 8 
ปรับปรุง
ประสิทธิภาพ
งานทรัพยากร
บุคคล ดวย
ระบบดิจิทัล 
 

1.มีระบบฐานขอมลู
สารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลท่ี
ตอบสนองการใช
งานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 
 

1.ฐานขอมูล 
ดานบริหารบุคคล 
มี Database 
ในดานตาง ๆ ขอมูล
พนักงาน อัตรากําลัง 
การเคลื่อนไหว
อัตรากําลัง การพัฒนา 
การสวัสดิการ payroll 
การลา เปนตน 

 แผนงาน : 1.ฐานขอมูลเพ่ือนํามาใช
ตัดสินใจเชิงกลยุทธดานการบริหาร
ทรัพยากร การจดัเก็บขอมลูเพ่ือรองรับ
ระบบ ฐานขอมูลดานบรหิารบุคคล ในการ
เขาสูการปรับปรุงเปน  HR Digital 
2. งานบริการขอมูล และอ่ืนๆดาน
ทรัพยากรบุคคล 
3.นําสงขอมูลและการจายเงินเดือน
บุคลากร-สวัสดิการ และรายการดานตางๆ 
(รายได รายการหัก) ผานระบบ SCB จาย
ผานระบบ online :ภาษี ประกันสังคม
และ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินกูตางๆ 
 
 

/ / Q1-Q4  กบค.ฝบ.  (*)         
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ประเด็นกลยุทธ 
 

เปาหมาย ตัวชี้วัด แผนงาน/ โครงการ /กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ/ 

64 65 ป 2564
ไตรมาส 
(1-4) 

(บาท)     
( (*) =เปนไปตาม
เกณฑ TRIS) 

 2.มีการนํา
เทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใชใน
ระบบการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
(HR Automation) 

1.ระบบ HR digital / 
e-HR 
 

โครงการ :   โครงการ HR Digital 
 

 /  -  คณะทํางาน ฯ 
กบค.ฝบ. 

(*)       ป2565 
 = 2,000,000  บาท 
(Q 1-4) 
11 เดือน 

   กิจกรรม : 
1.แตงตั้งคณะทํางานพัฒนาโครงการ ฯ 
  - คัดเลือกผูดําเนินงาน กําหนดขอบเขต
งานและดําเนินการจดัซื้อจัดจาง (ท่ี
ปรึกษา)  
  - ศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลในปจจุบัน  

     2 เดือน 

   2. ออกแบบ Software เพ่ือระบบ
บริหารงานบุคคล 

     2 เดือน 

   3. นําเขาขอมูลท่ีเก่ียวของ      3 เดือน 

   4. ทดสอบและแกไขระบบ      2 เดือน 

   5. ฝกอบรมผูท่ีเก่ียวของ ทดลองระบบ      1 เดือน 

   6. จัดทําคูมือการใชงาน  สงมอบระบบ       0.5 เดือน 
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การนําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ 

การเผยแพร สื่อสาร ถายทอด ใหผูรับผิดชอบตามกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความรู         
ความเขาใจเก่ียวกับแผนงาน/โครงการ เพ่ือใหสามารถนําไปสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุผลสําเร็จ
ตามคาเปาหมายของตัวชี้วัดภายในระยะเวลาท่ีกาหนด ซ่ึงตามแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564-2565 ไดมอบหมายผูรับผิดชอบทุกแผนงาน/โครงการตามกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รายละเอียดตามแผนปฏิบัติการประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2565  

 

การติดตามและรายงานผลการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การติดตามผลการดําเนินงานเปนการติดตามความกาวหนาการดําเนินงานของแผนงาน / โครงการให 

เปนไปตามคาเปาหมายท่ีกําหนดไว และเปนการตรวจสอบระหวางการดําเนินกิจกรรมตามแผนงาน / 
โครงการ กรณีท่ีเกิดปญหา อุปสรรค จะไดสามารถปรับปรุงแกไขไดทันสถานการณ ท้ังนี้ การติดตาม
ความกาวหนาการดําเนินงาน ไดกําหนดใหมีการติดตามเปนประจําทุกเดือน สําหรับการจัดทํารายงานผลการ
ดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล กําหนดใหมีการรายงานผลการ ดําเนินงานเปน
ระยะ ๆ เชน ทุก 6 เดือน และ 12 เดือน เพ่ือเปนการประเมินและรายงานผลสําเร็จของการดําเนินงานใน
ภาพรวมของแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ังกําหนดใหมีการสรุปบทเรียนผลการ
ดําเนินงาน  เพ่ือวิเคราะหหาปจจัยความสําเร็จ ของแตละโครงการ ตลอดจนปญหา อุปสรรคตาง ๆ สําหรับ
เปนขอมูลเบื้องดนในการ “ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล” เพ่ือนําไปสูการปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตร การบริหารทรัพยากรบุคคลในปตอไป นอกจากนี้ ภายในเดือนตุลาคมของทุกป จะตองจัดทํา
รายงานผลสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลให ผมว. ทราบ และรายงานสง TRIS  เพ่ือประโยชนในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคล  

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 


